組織社会化戦術と役割志向性の関係における個人学習の媒介効果と組織文化の調整効果 : 変革志向の人材をいかに育成するか by 小川 憲彦
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(Van Maanen & Schein, 1979: p.230)であり、いわば組織からの社会化作用を促す働きか
けの総称である。 








































このような Van Maanen & Schein(1979)による社会化戦術の理論的枠組みを初めて実
証した Jones(1986)は、6 つの社会化戦術次元を制度対個別の 1 次元、ないし、文脈的戦









































































た関係が支持されてきた(e.g.,  Jones, 1986; Allen & Meyer, 1990a;  Zahly & Toshi, 
1992; Migneryey, Rubin, & Gorden, 1995; Ashforth & Saks, 1996; Saks & Ashforth, 
1997; Cooper-Thomas & Anderson, 2002)。 
制度的社会化戦術が職務業績に及ぼす効果に関する実証結果では、これを促すという結
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究(e.g., Saks & Ashforth, 1997;  Cooper-Thomas & Anderson, 2002; 小川, 2005c)のみ
ならず、個人の自己社会化行動を独立変数とした諸研究にも採用されている(e.g., Ostroff 
& Kozlowski, 1992; Morrison ,1993; Haueter, et al., 2003)。すなわち、組織社会化の規定
要因と一般的なアウトカムの間に、媒介変数として個人の学習を導入した取り組みがなさ














わる知識(Ostroff & Kozlowski,1992; Morrison ,1993; Haueter, et al., 2003)をはじめとし
て、組織内で誰が権力者であるのかといった社内政治に関わる知識、組織で使われている
独特の言葉に関する知識、組織の慣例や伝統といった歴史に関わる知識も指摘されている





















































































以上の仮説 1～3をまとめたものが図 2である。 
 
 






















本研究における質問票調査の対象となったのは、2010 年 4 月から大学新卒で正規従業
員として就労を開始した 962 名である。約二万人の登録会員を持つ Web サイトの会員か
ら上記の条件に該当した者が抽出された。 
調査にあたっては縦断的にデータ収集が行われた。一度目(T1)の調査は 2010 年 7 月の
上旬から中旬に、二度目(T2)は 2011年の 4月中旬に実施された。T1は入社 3カ月段階、
T2は入社 1年後の段階である。T1調査では 514名(回収率 53.4%)から回答を得た。今回
分析対象となったのは、T1回答者のうちT2調査でも回答が得られた363名(回収率70.6%)
である。 
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ャリア発達に多大な影響を与えるという指摘(Hall & Nougaim, 1968)を踏まえている。 
 
3.2サンプル属性 
363名の平均年齢は 23.17歳(s.d. 1.19)であった。男性が 156名(43.0%)、女性が 207名
(57.0%)である。大学での専攻は理系が 154名(42.4%)、文系が 209名(57.6%)を占めた。 
勤務する業界は製造業が 111名(21.6%)、その他の業界が 262名(72.2%)、回答なしは 21
名(5.8%)であった。勤務先組織の形態は、上場企業が 205 名(56.5%)、その他が 137 名























































情緒的組織コミットンメント(α=.84)は Allen & Meyer (1990b)を翻訳した高橋(1999)















 仮説 1 を検討するため、変革的役割志向、保守管理的役割志向、組織コミットメント、











































β t β t β t β t
T1個別的戦術 .10 1.82 -.17 -3.01 ** -.02 -.40 .04 .78
T1内容的戦術(制度1) -.05 -.80 -.10 -1.77 .11 1.82 .02 .41
T1文脈的戦術(制度2) -.04 -.70 .10 1.60 .05 .88 -.08 -1.24





*p<.05 ,  **p<.01 ,  ***p<.001
2.88*** 3.83*** 4.16*** 3.53***
変革志向 保管志向 コミット 職務業績
.07 .10 .11 .09












効果が認められたものは table 10に示した。 
 



























社会的戦術（制度） 組織目標 変革役割 0.592 0.3750 0.096 0.032 5.46 ***
社会的戦術（制度） 組織目標 組織コミット 0.592 0.3550 0.096 0.024 5.69 ***
社会的戦術（制度） 組織目標 職務業績 0.592 0.2740 0.096 0.019 5.67 ***
内容的戦術（制度） 組織目標 組織コミット 0.307 0.3550 0.083 0.024 3.59 **
文脈的戦術（制度） 組織目標 組織コミット 0.237 0.3550 0.077 0.024 3.01 **
文脈的戦術（制度） 人間集団 保管役割 0.086 0.1640 0.031 0.046 2.19 **
個別的戦術 人間集団 保管役割 -0.076 0.1640 0.020 0.046 -2.60 *
社会的戦術（制度） 自己学習 変革役割 0.326 0.5390 0.057 0.071 4.57 ***
社会的戦術（制度） 自己学習 組織コミット 0.326 0.3700 0.057 0.06 4.19 ***
社会的戦術（制度） 自己学習 職務業績 0.326 0.2990 0.057 0.046 4.29 ***


























































性別D -.19 -3.32 *** -.17 -3.05 ** -.18 -3.12 **
年齢 .04 .65 .04 .71 .05 .73
専攻D .05 .84 .05 .76 .05 .75
業界D .04 .66 .04 .67 .04 .72
組織形態D .12 2.22 * .13 2.37 * .14 2.39 *
T2所属部門D .08 1.41 .09 1.65 .09 1.73
T2異動回数 .02 .30 .02 .37 .01 .26
T2職務の自律性 .09 1.60 .10 1.80 .10 1.81
T1変革的組織文化 .11 2.00 * .08 1.37 .08 1.44
T1個別的戦術 .10 1.82 .09 1.63
T1内容的戦術(制度1) -.05 -.80 -.06 -.93
T1文脈的戦術(制度2) -.04 .70 -.04 -.57




































性別D .08 1.42 .07 1.21 .06 1.08
年齢 -.07 -1.05 -.03 -.49 -.03 -.49
専攻D .07 1.14 .09 1.50 .09 1.44
業界D -.03 -.40 .00 .02 -.00 -.07
組織形態D .15 2.67 ** .12 2.17 * .12 2.22 *
T2所属部門D .11 2.05 * .10 1.78 .09 1.72
T2異動回数 -.04 -.66 -.01 -.11 -.01 -.16
T2職務の自律性 -.11 -1.99 * -.12 -2.35 * -.14 -2.67 **
T1変革的組織文化 .00 .00 -.03 -.50 -.02 -.43
T1個別的戦術 -.17 -3.01 ** -.18 -3.16 **
T1内容的戦術(制度1) -.10 -1.77 -.10 -1.76
T1文脈的戦術(制度2) .10 1.60 .11 1.71




































性別 -.17 -3.05 ** -.07 -1.35 -.07 -1.34
年齢 .04 .71 .02 .42 .02 .33
専攻 .05 .76 .01 .21 .00 .08
業界 .04 .67 .02 .37 .03 .57
組織形態 .13 2.37 * .07 1.32 .07 1.41
T2所属部門 .09 1.65 .01 .28 .01 .25
T2異動回数 .02 .37 .03 .55 .03 .54
T2職務の自律性 .10 1.80 .05 1.07 .03 .70
T1変革的組織文化 .08 1.37 .04 .77 .02 .41
T1個別的戦術 .10 1.82 .06 1.21 .07 1.38
T1内容的戦術(制度1) -.05 -.80 -.09 -1.71 -.09 -1.62
T1文脈的戦術(制度2) -.04 -.70 -.03 -.58 -.03 -.55
T1社会的戦術(制度3) .18 2.82 ** .03 .60 .01 .16
T2組織目標学習 .52 9.89 *** .45 7.91 ***
T2職務遂行学習 .01 .24 .03 .58
T2人間集団学習 -.06 -1.13 -.08 -1.52































性別 .07 1.21 .09 1.76 .09 1.79
年齢 -.03 -.49 -.03 -.56 -.03 -.61
専攻 .09 1.50 .08 1.48 .08 1.42
産業 .00 .02 .01 .13 .01 .23
会社形態 .12 2.17 * .07 1.37 .07 1.40
T2所属部門 .10 1.78 .01 .21 .01 .19
T2異動回数 -.01 -.11 -.03 -.62 -.03 -.63
T2職務の自律性 -.12 -2.35 * -.10 -2.15 * -.11 -2.33 *
T1変革的組織文化 -.03 -.50 -.02 -.35 -.03 -.53
T1個別的戦術 -.17 -3.01 ** -.11 -2.19 * -.11 -2.12 *
T1内容的戦術(制度1) -.10 -1.77 .02 .38 .02 .44
T1文脈的戦術(制度2) .10 1.60 .05 .95 .05 .97
T1社会的戦術(制度3) .13 2.11 * .03 .52 .02 .30
T2組織目標学習 .23 4.32 *** .19 3.34 ***
T2職務遂行学習 -.43 -8.26 *** -.42 -8.07 ***











































た Jones(1986)の 3次元モデルに近い 3つの次元として抽出され、これとは別な独立次元
として個別的社会化戦術次元が現れた。 
また、役割志向性に対する影響も、制度的戦術が正の効果の際、その対極的戦術が負の
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Table 1 . 組織社会化戦術尺度の因子分析の結果 
 
 




個別的 固定的 文脈的 社会的
28この組織内では、自分の役割がどうあるべきかを理解するまで、ほとんどの場合は放っておかれる 0.74 0.04 -0.15 -0.07 0.58
17自分の仕事をどうやって遂行すべきかについて、先輩社員からほとんど指導を受けていない 0.65 0.10 -0.19 -0.11 0.48
26ベテラン社員たちは、私が彼らの期待に応えられるようになるまで、ある程度距離を置いていたと感じる 0.62 0.11 0.04 -0.21 0.44
23自分の仕事に関する知識の大半は、正式に教わったのではなく、試行錯誤の中で得た 0.55 -0.03 -0.15 0.13 0.34
22この組織では、今の仕事の前任者や同じ仕事をしている先輩社員と、会ったり話したりする機会は、ほとんどない 0.50 0.26 -0.02 -0.20 0.36
30今後の私に何が起こるのかということについては、その大半が、通常の組織の伝達経路からというよりも、むしろ非公式な情報網から得られる 0.50 0.05 0.01 0.04 0.25
24この組織において、いつ新しい職務の割り当てや研修が行なわれるのか、ほとんど知らない 0.46 -0.20 -0.15 -0.10 0.28
15この組織に受け入れられるように、自分の態度や価値観を変えなければならなかった 0.45 0.08 0.20 0.05 0.25
16経験や実績を築くための異動や昇進のパターンは、この組織では非常に明確である 0.04 0.74 0.08 0.23 0.61
27この組織では、昇進に至る道筋・段階がはっきりと示されている 0.01 0.65 0.13 0.22 0.49
18この組織では、様々な出来事を、決まったタイム・テーブルに沿ってこなしていくことで昇進して行くということが、明確に伝えられている 0.13 0.60 0.08 0.07 0.39
4この組織では、ある役割の次はこの役割、ある職種の次はこの職種といったような、はっきりした異動のパターンがある 0.07 0.53 0.23 0.03 0.34
1これまでの間、私は他の新入社員とともに、仕事に関連する共通の研修活動に広く参加してきた -0.12 0.08 0.64 0.09 0.44
2仕事に関する色々なスキルについて、しっかりとした知識を得られるように用意された、新人向けの研修を受けた -0.23 0.21 0.64 0.16 0.53
13この組織は、新入社員全員に、同じ学習体験をさせる -0.03 0.13 0.56 0.16 0.35
7自分の職務に求められるものを理解する上で、他の新人の存在が助けになっている 0.07 0.10 0.52 0.23 0.34
11先輩社員を観察すれば、この組織内での自分の役割がよくわかる -0.02 0.12 0.11 0.60 0.38
5この組織のベテラン社員は、新入社員に助言を与えたり教育したりすることを、主要な職責の一つだとみなしている -0.28 0.14 0.30 0.50 0.44
6他の社員が経験してきたことを見ていると、この組織での将来の自分のキャリア・パスが予想できる -0.02 0.22 0.16 0.43 0.26
3私は、この組織において自分のスキルや能力はとても重要なものであると感じさせられてきた -0.04 0.10 0.29 0.40 0.26
固有値 2.75 1.92 1.84 1.31 7.83
寄与率（％） 13.7 9.6 9.2 6.6





組織目標 自己イメージ 職務遂行 人間関係
b.学29この会社の歴史についてよく知っている 0.72 -0.16 0.08 -0.01
b.学34私は、会社が決めた目標を支持している 0.70 -0.08 0.25 -0.06
b.学14私は会社が長いあいだ保ってきた伝統について知っている 0.69 -0.08 0.00 -0.02
b.学11会社の目標は、私の目標でもある 0.57 0.11 0.01 0.07
b.学24仕事上の義務を、私はすべて理解している 0.53 -0.02 0.01 0.03
b.学20この会社の目標を理解している 0.50 0.09 0.17 -0.24
b.学19仕事上の課業（タスク）をマスターしている 0.49 0.08 -0.07 -0.09
b.学28この会社で働く人の活動の裏にある動機を、よく理解している 0.49 0.01 -0.12 0.07
b.学21自分の所属部署や一緒に仕事をしているグループの中で、私は頼りになる存在である 0.49 0.11 -0.16 0.09
b.学31私は会社の中でとても人気がある 0.47 0.09 -0.10 -0.02
b.学3私は、自分の会社を代表するような従業員である 0.40 0.10 -0.16 0.24
b.自2自分の向いている仕事がどういうものか、ある程度わかってきた -0.09 0.79 0.01 -0.05
b.自4仕事経験の中で、やりたい仕事や職種が、だんだんとはっきりしてきた 0.03 0.73 -0.02 0.01
b.自1職務経験が増えるにつれて、以前よりは、やりたい仕事がわかってきた -0.03 0.73 0.05 -0.03
b.自10仕事経験の中で、自分の価値観がはっきりしてきた 0.02 0.61 0.00 -0.08
b.自7どんな仕事でならば自分の力が発揮できるのか、よく理解している 0.19 0.54 -0.09 0.00
b.学15私は、会社の中で使われる省略形の言葉をいつも理解しているわけではないR 0.06 0.09 0.68 0.10
b.学6自分の職務に関する特別な用語や専門用語をまだマスターしていないR -0.11 0.09 0.64 0.21
b.学22自分の仕事をうまくこなしていくうえで必要な技能（スキル）や能力を、私はまだ十分に身につけていないR -0.02 0.04 0.60 -0.14
b.学26どうすれば自分にとっていちばん望ましい仕事の割り当てがされるのか、いつも分かっているわけではないR 0.10 -0.10 0.55 -0.11
b.学12会社の中で使われる特有の言葉や言い方をまだマスターしていないR -0.04 0.10 0.48 0.35
b.学17会社の価値観をいつも信じているわけではないR -0.05 -0.03 0.47 -0.14
b.学23自分の働く会社の「社内政治」についてはよくわからないR 0.06 -0.11 0.45 0.00
b.学10自分は社内での他の社員同士の集まりからは締め出されてしまっているR 0.09 -0.06 -0.13 0.81
b.学27この会社の中の非公式なネットワークや集まりから、自分は外れていることが多いR -0.03 0.01 0.07 0.69
b.学13一緒に仕事をしているグループの中で、私は「やっかい者」と見なされやすいR 0.05 -0.09 0.07 0.57
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Table 3. 役割志向性の尺度の因子分析の結果 
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Table 5. 変革的役割志向性への社会化戦術の影響 
 
 





性別 -.19 -3.32 ** -.17 -3.05 **
年齢 .04 .65 .04 .71
専攻 .05 .84 .05 .76
業界 .04 .66 .04 .67
組織形態 .12 2.22 * .13 2.37 *
T2所属部門 .08 1.41 .09 1.65
T2異動回数 .02 .30 .02 .37
T2職務の自律性 .09 1.60 .10 1.80
















性別 .08 1.42 .07 1.21
年齢 -.07 -1.05 -.03 -.49
専攻 .07 1.14 .09 1.50
業界 -.03 -.40 .00 .02
組織形態 .15 2.67 ** .12 2.17 *
T2所属部門 .11 2.05 * .10 1.78
T2異動回数 -.04 -.66 -.01 -.11
T2職務の自律性 -.11 -1.99 * -.12 -2.35 *
T1変革的組織文化 .00 .00 -.03 -.50
T1個別的戦術 -.17 -3.01 **
T1内容的戦術(制度1) -.10 -1.77
T1文脈的戦術(制度2) .10 1.60
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性別 -.12 -2.14 -.10 -1.70
年齢 -.04 -.70 -.04 -.59
専攻 -.00 -.01 -.01 -.18
業界 -.03 -.41 -.05 -.83
組織形態 .13 2.33 * .09 1.65
T2所属部門 .13 2.38 * .13 2.53 *
T2異動回数 -.02 -.43 .01 .09
T2職務の自律性 .07 1.39 .08 1.44
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性別 -.22 -3.85 *** -.19 -3.38 ***
年齢 .09 1.48 .10 1.60
専攻 .01 .15 -.00 -.02
業界 .15 2.45 * .14 2.28 *
組織形態 .08 1.46 .08 1.47
T2所属部門 .13 2.41 * .14 2.54 *
T2異動回数 -.01 -.12 .00 .06
T2職務の自律性 .06 1.16 .07 1.24
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T1性別 1.57 0.50 -
T1年齢 23.23 1.18 -.28*** -
T1専攻 1.58 0.49 .21*** -.40*** -
T2業界D 1.77 0.42 .23*** -.36*** .36*** -
T2組織形態D 1.40 0.49 -.09 .10 -.05 -.24*** -
T2所属部門D 1.50 0.50 .07 .11* -.08 .00 -.14** -
T2異動回数 0.39 0.82 -.16** .00 -.08 -.17** .01 -.06 -
T2職務自律性 2.63 0.85 -.00 -.02 .02 .03 -.01 .08 -.07 -
T1変革的組織文化 15.78 4.18 .00 .03 .02 -.04 .08 -.04 -.03 .04 （.87）
T1個別的戦術 27.98 7.91 -.02 .04 .01 .05 -.07 -.11* .09 -.12* .07 （.79）
T1内容的戦術 13.60 4.76 -.10 .02 .11* .14** .10 -.05 -.03 -.01 .08 .12* （.78）
T1文脈的戦術 18.30 5.10 .01 .02 .01 -.02 .22*** -.06 .04 -.15** .21*** -.12* .32*** （.74）
T1社会的戦術 17.96 4.01 -.08 -.05 .06 .01 .08 -.04 -.10 .09 .20*** -.20*** .31*** .45*** （.64）
T2組織目標学習 35.65 7.34 -.20*** .08 .02 -,02 .16** .10 .00 .08 .15** .00 .20*** .17** .32*** （.85）
T2職務遂行学習 18.31 4.29 -.02 .01 .07 ,08 -.00 -.10 .01 .08 .08 .15** .23*** .02 -.00 .23*** （.76）
T2人間集団学習 14.16 2.91 .14* -.03 .03 -.02 .06 .07 .05 .15** .05 -.21*** -.18*** .15** .09 .09 .15** （.71）
T2自己学習 16.01 3.57 -.09 .06 .01 -.08 .09 .07 -.03 .19*** .19*** -.11* .05 .15** .30*** .47*** .02 .17** （.81）
T2役割変革 23.06 5.08 -.18*** .08 -.00 -.04 .13* .04 .05 .07 .12* .06 .05 .04 .15** .54*** .12* -.01 .38*** （.87）
T2役割保管 13.87 2.53 .11* -.09 .09 .02 .12* .09 -.04 -.05 -.00 -.22** -.04 .16** .17*** .15** -.36*** .19** .20*** .02 （.81）
T2職務業績 10.85 3.23 -.20** .12* -.04 .04 .06 .11* -.02 .13* .05 .01 .11* .03 .19*** .62*** .24*** .11* .33*** .50*** .04 （.85）
T2組織コミット 14.29 4.13 -.11* .03 -.04 -.08 .14** .09 -.03 .08 .13* -.08 .19*** .20*** .28*** .63*** .09 .13* .32*** .31*** .26*** .41*** （.84）
N=342-363;  *p<.05 ,  **p<.01 ,  ***p<.001 ; (　)内の数字はα係数
Dはダミー変数
T1社会化戦術 T2社会化一次的成果 T2社会化二次的成果
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